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บทคัดย่อ
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ (1) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างขวัญก�าลังใจและการพัฒนา 
ตนเองที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของนักบัญชี และ (2) เพื่อวิเคราะห์ขวัญก�าลังใจและการพัฒนา
ตนเองที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของนักบัญชี โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือวิจัย ท�าการวิเคราะห ์
ข้อมูลจากนักบัญชีที่ท�างานอยู ่ในบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทยจ�านวน 
68 คน โดยใช ้การวิ เคราะห ์การถดถอยพหุคูณในการทดสอบสมมติฐาน ผลการวิจัยพบว ่า 
ขวญัก�าลงัใจโดยรวมและการพฒันาตนเองโดยรวมมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏบิตังิานของนกับญัชี 
เมื่อพิจารณา พบว่าขวัญก�าลังใจด้านการยอมรับนับถือ และการพัฒนาตนเองด้านวิชาชีพ มีความสัมพันธ์ 
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของนักบัญชี นอกจากนี้ยังพบว่าในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 
ตามภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น นักบัญชีให้ความส�าคัญกับขวัญก�าลังใจด้านการยอมรับนับถือ
มากกว่าการพัฒนาตนเองด้านวิชาชีพ
ค�ำส�ำคัญ: ขวัญก�าลังใจ การพัฒนาตนเอง ผลการปฏิบัติงาน 
Abstract
The objectives of this research are (1) to study the relationship between morale 
and self-development on accountants’ performance and (2) to analyze the morale and 
self-development on accountants’ performance. The data were collected from 68 accountants 
in Thai listed companies and multiple regression analysis was used for analyzing the hypothesis 
testing. The results were indicated that overall morale and self-development are positive 
related on performance of accountants. In addition, esteem morale’ dimension and profession 
self-development’ dimension are positive related on performances of accountants. Besides, esteem 
morale’ dimension is more a superior variable than profession self-development’ dimension.
Keywords: Morale, Self-Development, Performance
วารสารศรีนครินทรวิโรฒวิจัยและพัฒนา (สาขามนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์) ปีที่ 7 ฉบับที่ 14 กรกฎาคม - ธันวาคม 2558
160
บทน�า
ป ั จ จุ บั น ถื อ เ ป ็ น ยุ ค โ ล ก า ภิ วั ต น ์ ท่ี มี 
การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ทั้งด้านการเมือง 
เศรษฐกิจ สังคม ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี
สื่ อ ส า ร  ค ่ า นิ ยม และวัฒนธร รมของ โลก 
ซึ่งกระตุ้นให้เกิดการแข่งขันที่รุนแรงทั่วโลก ท�าให้
วิธีคิด และวิธีการจัดการที่มีอยู่เดิม ไม่เหมาะสม
ต่อสถานการณ์ของโลกที่เปลี่ยนแปลงไป องค์กร
จึงจ�าเป็นต้องเปลี่ยนแปลงทั้งแนวคิดและวิธีการ 
วางแผนใหม ่  ซึ่ งส ่ งผลท� า ให ้องค ์กรต ้องมี 
การปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ในการบริหารงานทั้งในด้าน 
การพัฒนาองค์กร การพัฒนางาน และการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลภายในองค์กรให้มีความพร้อม 
ในการรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตลอดเวลา 
[1]
การบริหารงานบุคคล เป็นกระบวนการหนึ่ง
ที่มีความจ�าเป็นต้องปรับเปลี่ยนแนวคิด เพื่อให้
เกิดการพัฒนาทรัพยากรบุคคลภายในองค์กร 
ไม่ว่าจะเป็นการส่งเสริมให้บุคคลท�างานร่วมกัน 
ด้วยความสามัคคี มีความพึงพอใจ มีความพยายาม 
อย ่างแรงกล ้าในการท�างาน ความอ ่อนด ้อย
ขององค์กรหรือความเจริญก้าวหน้าขององค์กร 
ขึ้นอยู่กับประสิทธิภาพของบุคคลในการด�าเนินงาน 
องค์กรใดๆ ก็ตาม ที่มีอุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องจักร
ที่ทันสมัยที่สามารถช่วยเสริมสร้างประสิทธิภาพ
ในการท�างานได้เป็นอย่างดี แต่ก็ไม่อาจจะประสบ
ความส�าเร็จได้ ถ้าบุคลากรภายในหน่วยงาน
ไม่มีขวัญก�าลังใจในการปฏิบัติงาน องค์กรใด 
ก็ตามหากบุคลากรในองค์กรมีขวัญก�าลังใจในการ
ปฏิบัติงานน้อย ก็จะเป็นมูลเหตุหนึ่งที่ท�าให้ผลงาน
และประสิทธิภาพในการท�างานต�่า คุณภาพของ
งานลดลง ซึ่งขวัญถือเป็นสถานการณ์ทางจิตใจ 
ที่แสดงออกในรูปของพฤติกรรม ขวัญที่มีก�าลังมาก 
หรือน ้อยจะส ่ งผลต ่อพฤติกรรมการท� างาน
ของบุคคลแตกต่างกันตามไปด้วย ผู ้ที่มีขวัญ 
ในการท�างานดีจะมีความกระตือรือร้นในการท�างาน 
[2] ขวัญก�าลังใจจึงเป็นส่วนส�าคัญในการขับเคลื่อน 
ในการด�าเนินงานให้เป็นไปได้ด้วยดีและบรรล ุ
วัตถุประสงค์ขององค์กร การสร้างขวัญก�าลัง
ใจให ้สู งขึ้ นย ่อมส ่ งผลต ่อการปฏิบัติ งานให  ้
มีประสิท ธิภาพและเกิดความเชื่ อ ม่ันศรัทธา 
ในองค ์กรที่ตนปฏิบัติงานอยู ่  ถึงแม ้ว ่าขวัญ 
เป ็นเรื่องของจิตใจ ความรู ้สึกเป ็นนามธรรม 
แต่เราก็สามารถทราบถึงสภาพขวัญของบุคลากร
ในหน ่วยงานได ้ จากการสัง เกตพฤติกรรม 
ความขยันหมั่นเพียร และความทุ่มเทในการท�างาน 
ขวัญก�าลังใจ จึงเป ็นเครื่องแสดงออกให ้แง ่ 
สัมพันธภาพภายในองค์กร ถ้าสัมพันธภาพต�่า 
จ ะ เ กิ ด ป ร า กฏก า รณ ์ ท่ี เ รี ย ก ว ่ า  ข วั ญ ต�่ า 
จะสังเกตได้จากการมีความรู้สึกหรือปรากฏการณ์
ทางลบเพิ่มขึ้น เช่น สัมพันธภาพของบุคลากร
ในองค์กรจะห่างเหิน เย็นชา การติดต่อสื่อสาร
จะมีเฉพาะกลุ ่มเล็กๆ นอกจากนี้ ยังมีความ
รู ้สึกข ้องใจสงสัยกันอยู ่ เสมอ และเหตุการณ์
เพี ยง เล็ กน ้ อย อาจน� า ไปสู ่ ความไม ่พอใจ 
ที่รุนแรง บุคคลจะเกิดความท้อถอย เบื่องาน 
ไม ่ชอบงาน Devis [3] กล ่าวว ่า ขวัญต�่ า 
จะเป ็นสิ่ งที่ซ ่อนตัวอยู ่หลั งพฤติกรรมต ่างๆ 
เช่น การนัดหยุดงาน การท�างานล่าช้า การขาดงาน 
ส ่วนขวัญสูงหรือขวัญดี คือ ความตั้ งใจของ
สมาชิกที่จะเข้าร่วมในกิจกรรมทั้งหลายของกลุ่ม 
มากกว ่ าห รื อ เท ่ า กั บ ร ะดั บคว ามคาดหวั ง
ปกติ ปรากฏการณ์นี้จะเกิดขึ้นได้เมื่อมีพลังใจ 
หรือพลังงานมากกว่าปกติ จึงมักมีผู ้กล ่าวถึง
ขวัญก�าลังใจและให้ความส�าคัญว่า กิจกรรมต่างๆ 
จะส�าเร็จลุล่วงได้ บุคลากรต้องมีขวัญก�าลังใจท่ีดี 
จึ งจะท�าให ้ เกิดความพยายาม ความมุ ่ งมั่น 
มีความหวังที่จะปฏิบัติงานให้ส�าเร็จตามเป้าหมาย 
หากขวัญก�าลังใจไม่ดี ก็จะท�าให้ปฏิบัติงานด้วย
ความท้อแท้ เหนื่อยหน่ายและหมดก�าลังใจ ซึ่งอาจ
ส่งผลต่อกิจกรรมต่างๆ ไม่บรรลุผลตามเป้าหมาย 
ทีต่ัง้ไว้ได้ [4] บคุคลจงึเป็นทรพัยากรทีม่คีณุค่ายิง่ 
และการพัฒนาบุคคลให้มีศักยภาพพร้อมอยู่เสมอ
ท่ีจะเผชิญกับปัญหาต่างๆ ก็เป ็นสิ่ง ท่ีจ�าเป ็น 
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ดังนั้น การพัฒนาตนเอง จึงถือเป็นอีกปัจจัยหนึ่ง 
ที่มีความจ�าเป ็นและมีความส�าคัญต ่อองค ์กร 
เพราะการพัฒนาตนเอง เป็นการเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการท� า ง าน เพื่ อ ให ้ บ ร รลุ วั ตถุ ป ร ะสงค ์ 
ขององค์กร และเพื่อความเจริญรุ่งเรืองขององค์กร 
[5] นอกจากน้ี การพัฒนาตนเอง เป็นการเพิ่มพลัง
อ�านาจ คือ เป็นการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ 
พัฒนาศักยภาพ ซึ่งจะน�าความก้าวหน้ามาสู่องค์กร
ได้ด้วย [6] หรืออีกนัยหนึ่ง การพัฒนาตนเอง
เป็นการส่งเสริมการสร้างความงอกงามให้แก่ชีวิต 
ช่วยเพิ่มคุณค่าชีวิตและการรู ้จักตนอย่างแท้จริง 
ท�าให้เราก�าหนดแนวทางชีวิตให้อยู ่ในทิศทาง 
ซึ่งมีความหมายและเกิดประโยชน์ รวมทั้งท�าให้
การด�าเนินชีวิตประสบแต่ความสันติสุข ซึ่งจะเป็น
ผลดีทั้งต่อตนเองและองค์กร [7]
จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้น เพื่อเป็นการยืนยัน
ประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นจากการมีขวัญก�าลังใจที่ดี 
และมกีารพัฒนาตนเองให้พร้อมต่อการเปลีย่นแปลง 
ในยุคโลกาภิวัฒน์อยู่เสมอ จึงจุดประกายให้ผู้วิจัย
สนใจศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างขวัญก�าลังใจ 
และการพัฒนาตนเองท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน 
และวิเคราะห์ขวัญก�าลังใจและการพัฒนาตนเอง
ที่ส ่งผลต่อการปฏิบัติงานของนักบัญชีที่ท�างาน
อยู ่ ในบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย ์ 
แห่งประเทศไทย
วัตถุประสงค์ของการวิจัย
1. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างขวัญก�าลัง
ใจและการพัฒนาตนเองท่ีมีต่อผลการปฏิบัติงาน
ของนักบัญชีท่ีท�างานอยู่ในบริษัทท่ีจดทะเบียนใน
ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย 
2. เพื่อวิเคราะห์ขวัญก�าลังใจและการพัฒนา
ตนเองที่มีต ่อผลการปฏิบัติ งานของนักบัญชี 
ทีท่�างานอยูใ่นบรษิทัทีจ่ดทะเบยีนใตลาดหลกัทรพัย์ 
แห่งประเทศไทย
กรอบแนวคิดในกำรวิจัย
วตัถปุระสงคข์ งการวิจยั 
1. เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างขวญัก าลงัใจและการพฒันาต เองทีม่ต่ีอผลการปฏบิั งิ นของนักบญัชทีีท่ างาน
อยู่ในบรษิทัทีจ่ดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยแ์ห่งประเทศไทย  
2. เพื่อวเิคราะห์ขวญัก าลงัใจและการพฒันาตนเองทีม่ต่ีอผลการปฏบิตังิานของนักบญัชทีีท่ างานอยู่ในบรษิทัทีจ่ด
ทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยแ์ห่งประเทศไทย 
 
กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 
  
   
 8.2 สมมุตฐิานในการวิจัย 
    
 
 
 
  
 
ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเก่ียวข้อง 
1. ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัขวญัก าลงัใจ 
     ทฤษฎ ี2 ปจัจยัของ Herzberg [8] เป็นทฤษฎทีี่กล่าวถงึความต้องการที่บุคคลมต่ีองาน โดย Herzberg และคณะ 
ได้สมัภาษณ์วศิวกร และนักบญัชปีระมาณ 200 คน จากแหล่งอุตสาหกรรม 11 แห่ง ในเขตเมอืง Pittsburg สหรฐัอเมรกิา  
โดยถามถึงสิง่ที่ท าให้ผู้ให้สมัภาษณ์มคีวามสุขหรือพอใจในการท างาน และสิง่ที่ท าให้ไม่มคีวามสุขหรือไม่พอใจ ปรากฏว่า  
เมื่อคนมคีวามรูส้กึไม่พอใจต่องาน จะพูดถงึสภาพแวดล้อมการท างาน ในทางกลบักนัเมื่อมคีวามรูส้กึทีด่ต่ีองานจะพูดถงึงาน
โดยตัวของมันเอง สภาพแวดล้อมการท างาน จึงเป็นปจัจยัที่เกี่ยวข้องกับความไม่พอใจในงาน ในขณะที่ตัวของงานเอง  
คอืปจัจยัทีก่่อใหเ้กดิความพงึพอใจในงาน ดงันัน้ ปจัจยัทัง้สองจงึต่างเป็นอสิระจากกนั และต่างกม็ผีลกระทบต่อแรงจูงใจของ
มนุษยใ์นการท างาน ปจัจยัทัง้ 2 ประเภท ไดแ้ก่  
1.1 ปจัจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม หากปจัจยัดา้นน้ีไม่ไดร้บัการตอบสนองความตอ้งการของผูท้ างาน บุคคลจะ 
เกดิความไม่พงึพอใจในงาน ขณะเดยีวกนั หากตอบสนองความต้องการกไ็ม่ไดก้่อใหเ้กดิความพงึพอใจ เพราะการปราศจาก
ความไม่พงึพอใจ คอื สภาวะทีเ่ป็นกลาง หาใช่ความพงึพอใจไม่ ปจัจยัดา้นน้ีจงึมผีลในทางป้องกนัไม่ใหเ้กดิความไม่พงึพอใจ
ขึน้เท่านัน้ ปจัจยัน้ีจงึเรยีกว่า ปจัจยับ ารุงรกัษาใจ (Maintenance or Hygiene Factors) องคป์ระกอบของปจัจยับ ารุงรกัษาจติใจ 
ได้แก่ เทคนิคในการบงัคบับญัชา นโยบายและการบรหิารขององค์กร สภาพทางการท างาน ความสมัพนัธก์บัผู้บงัคบับญัชา 
เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สถานภาพของอาชพี ความมัน่คงของงาน เงนิเดอืน ความเป็นอยู่ส่วนตวั และโอกาสทีจ่ะ
ไดร้บัความกา้วหน้าในอนาคต  
1.2 ปจัจยัดา้นตวังานเอง ปจัจยัน้ีมผีลกระทบในทางบวกต่อความพงึพอใจในงานทีท่ า และท าใหป้ระสทิธภิาพ 
การท างานสงูขึน้ ดงันัน้ การสรา้งแรงจงูใจในการท างาน จงึใชป้จัจยัดงักล่าว เพื่อใหผู้ท้ างานเกดิความพงึพอใจในงาน ปจัจยันี้
จงึเรยีกว่า ปจัจยัจงูใจ (Motivating Factors) ซึง่หากปจัจยัน้ีขาดไปกไ็ม่ท าใหเ้กดิความไม่พอใจในงาน เพราะความไม่พงึพอใจ
ขวญัก าลงัใจ (Morale): 
1. ดา้นความสมัพนัธใ์นหน่วยงาน 
2. ดา้นการยอมรบันบัถอื 
3. ดา้นความพงึพอใจในงาน 
4. ดา้นความมัน่คงในงาน 
5. ดา้นความกา้วหน้าในงาน ผลการปฏิบติังาน 
(Performance) 
การพฒันาตนเอง (Self-development):  
1. ดา้นวชิาชพี 
2. ดา้นสขุภาพ 
3. ดา้นบุคลกิภาพ 
H2-H2c (+) 
H1-H1e (+) 
ทฤษฎีและแนวคิดที่เกี่ยวข้อง
1. ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับขวัญก�ำลังใจ
 ทฤษฎี 2 ปัจจัยของ Herzberg [8] 
เป ็นทฤษฎีที่กล ่าวถึงความต ้องการที่บุคคล 
มีต่องาน โดย Herzberg และคณะ ได้สมัภาษณ์วศิวกร 
และนักบัญชีประมาณ 200 คน จากแหล ่ง 
อุตสาหกรรม 11 แห่ง ในเขตเมือง Pittsburg 
สหรัฐอเมริกา โดยถามถึงสิ่งที่ท�าให้ผู้ให้สัมภาษณ์ 
มีความสุขหรือพอใจในการท�างาน และสิ่งท่ีท�าให้ 
ไม ่มีความสุขหรือไม ่พอใจ ปรากฏว่าเม่ือคน 
ภำพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย
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มีความรู ้สึกไม ่พอใจต ่องาน จะพูดถึงสภาพ
แวดล้อมการท�างาน ในทางกลับกันเมื่อมีความรู้สึก 
ที่ ดี ต ่ อ ง านจะพู ดถึ ง ง านโดยตั วของ มัน เอง 
สภาพแวดล้อมการท�างาน จึงเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้อง
กับความไม่พอใจในงาน ในขณะที่ตัวของงานเอง 
คือปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน ดังนั้น 
ปัจจัยทั้งสองจึงต่างเป็นอิสระจากกัน และต่างก็
มีผลกระทบต่อแรงจูงใจของมนุษย์ในการท�างาน 
ปัจจัยทั้ง 2 ประเภท ได้แก่ 
 1.1 ป ั จ จั ย ด ้ า น ส ภ า พ แ ว ด ล ้ อ ม 
หากปัจจยัด้านนีไ้ม่ได้รบัการตอบสนองความต้องการ 
ของผู ้ท�างาน บุคคลจะเกิดความไม ่พึงพอใจ 
ในงาน ขณะเดียวกัน หากตอบสนองความต้องการ 
กไ็ม่ได้ก่อให้เกิดความพึงพอใจ เพราะการปราศจาก 
ความไม ่ พึ งพอใจ คือ สภาวะที่ เป ็นกลาง 
หาใช ่ความพึงพอใจไม ่ ป ัจจัยด ้านนี้จึงมีผล 
ในทางป้องกันไม ่ให ้เกิดความไม ่พึงพอใจขึ้น
เท่านั้น ปัจจัยนี้จึงเรียกว่า ปัจจัยบ�ารุงรักษาใจ 
(Maintenance or Hygiene Factors) องค์ประกอบ 
ของป ัจ จัยบ�ารุ งรักษาจิตใจ ได ้แก ่ เทคนิค 
ในการบังคับบัญชา นโยบายและการบริหารของ
องค์กร สภาพทางการท�างาน ความสัมพันธ์กับ 
ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา 
สถานภาพของอาชีพ ความ ม่ันคงของงาน 
เงินเดือน ความเป็นอยู่ส่วนตัว และโอกาสที่จะได้
รับความก้าวหน้าในอนาคต 
 1.2 ป ัจจัยด ้านตัวงานเอง ป ัจจัยนี้ 
มีผลกระทบในทางบวกต่อความพึงพอใจในงาน 
ที่ท�า และท�าให้ประสิทธิภาพ การท�างานสูงข้ึน 
ดังนั้น การสร้างแรงจูงใจในการท�างาน จึงใช้
ปัจจัยดังกล่าว เพื่อให้ผู้ท�างานเกิดความพึงพอใจ 
ในงาน ปัจจัยน้ีจึงเรียกว่า ปัจจัยจูงใจ (Motivating 
Factors) ซ่ึงหากปัจจัยนี้ขาดไปก็ไม่ท�าให้เกิด
ความไม่พอใจในงาน เพราะความไม่พึงพอใจ
เกิดจากปัจจัยบ�ารุงรักษาจิตใจ องค์ประกอบของ
ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ความส�าเร็จในงาน การได้รับ 
การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า
ในต�าแหน่งการท�างานคุณลักษณะของงานที่ท�า 
เมื่อทฤษฎีดังกล่าวเกี่ยวข้องกับปัจจัย 2 ประเภท 
ทฤษฎีนี้จึงเรียกว ่าทฤษฎี 2 ป ัจจัย (Dual 
Factor Theory or Two Factor Theory) 
ห รื อ ทฤษฎี ก า ร จู ง ใ จ - ก า รบ� า รุ ง รั ก ษ า จิ ต 
(Motivation-Maintenance or Hygiene Theory) 
2. แนวคิด ท่ี เ ก่ียวข ้องกับกำรพัฒนำ
ตนเอง
 สมใจ ลักษณะ [9] กล่าวว่า บุคคลเป็น
ปัจจัยส�าคัญของความเจริญก้าวหน้าขององค์การ 
การพัฒนาองค์การจึงต้องอาศัยการพัฒนาตนเอง 
มีความปรารถนาและความมุ่งมั่นตั้งใจจะปรับปรุง
ตนเองในสิ่งที่ตนพอใจ จึงมีแนวคิดดังนี้ 
 2.1 ทุกคนพัฒนาตนเองได ้ ให ้มอง 
ทุกอย่างเป็นการเรียนรู้ หรือรับรู้ประสบการณ์
ต่างๆ น�ามาพัฒนาตน
 2.2 ทุกคนสามารถพัฒนาไปสู ่ระดับ 
การมีสัจการแห่งตน (Self-Actualization)
 2.3 มนุษย์จ�าเป็นต้องเรียนรู้ตลอดชีวิต 
มีการพัฒนาในด้านชีวิตส่วนตัว ชีวิตครอบครัว 
ชีวิตการท�างาน ชีวิตสังคม
 2.4 ตน เป ็ นที่ พึ่ ง แห ่ งตน มี ความ
พยายามพัฒนาตนเอง ให้พึ่งตนเองได้ ตัดสินใจได้
 2.5 ชีวิตตั้งต้นใหม่ได้เสมอ การมีข้อมูล 
ใหม ่ ๆ  ท่ี ช ่ ว ยชี้ แ น ะความคิ ด  ความรู ้ สึ ก 
และวิธีปฏิบัติตนใหม่ๆ มีความคิดพัฒนาตนเอง
ตลอดเวลา การพัฒนาตนเองจึงเกิดใหม ่ได ้ 
ตลอดเวลา
งำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง
จารุตม์ ถือสัตย์เท่ียง [2] ท�าการศึกษา 
ความสัมพันธ์ระหว่างขวัญก�าลังใจกับพฤติกรรม 
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท บิสซีเนท 
เซฟตี้ การ์ด ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยด้าน
ขวัญก�าลังใจ ประกอบด้วย สภาพการปฏิบัติงาน 
ความสั มพันธ ์ ร ะหว ่ า งบุ คคล ในหน ่ วยงาน 
โอกาสความก้าวหน้า ความยุติธรรมในหน่วยงาน 
และสวัส ดิการในหน ่วยงานมีความสัมพันธ ์
กับพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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สุรสิทธิ์ เพริศพริ้ง [10] ท�าการศึกษาปัจจัย
จูงใจในการท�างานที่ส ่งผลต่อขวัญก�าลังใจใน 
การปฏิบัติงานของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน
สังกัดส�านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษา
เอกชน จังหวัดระยอง ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัย 
จูงใจในการท�างานด้านการยอมรับนับถือสามารถ
พยากรณ ์ข วัญก� าลั ง ใจในการปฏิบัติ งานได ้ 
อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05
หทัยพัชร ทองเดช [11] ท�าการศึกษาปัจจัย
ที่มีอิทธิพลต่อขวัญก�าลังใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานเทศบาลต�าบล จังหวัดก�าแพงเพชร 
ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลอย่างต่อ
ขวัญก�าลังใจในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส�าคัญทาง
สถิติ ได้แก่ ปัจจัยด้านความยุติธรรมในหน่วยงาน 
ด้านความก้าวหน้าในต�าแหน่งหน้าที่ ด้านสภาพ
การท�างาน และด้านการยอมรับนับถือ โดยอ�านาจ
การพยากรณ์ร้อยละ 83.40
กิ ตติ ย า  สุป ั นตี  [ 12 ]  ท� า ก า รศึ กษา 
ค ว า ม สั ม พั น ธ ์ ร ะ ห ว ่ า ง ข วั ญ ก� า ลั ง ใ จ กั บ
ป ร ะ สิ ท ธิ ผ ล ก า ร ปฏิ บั ติ ง า น ข อ ง บุ ค ล า ก ร 
ในหน่วยงานสังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
จังหวัดพังงา ผลการศึกษาพบว่า ขวัญก�าลัง 
ในการปฏิบัติ งานของบุคลากรในหน ่วยงาน 
สังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์จังหวัดพังงา 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
อย ่ า ง มี นั ย ส� า คั ญท า ง สถิ ติ ที่ ร ะ ดั บ  0 . 01 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.67
สุดฤทัย พสกภักดี [13] ท�าการศึกษาความ
สัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการพัฒนาตนเองของ
พยาบาลวิชาชีพกับประสิทธิผลของหอผู ้ป ่วย 
โรงพยาบาลทั่วไป เขตตรวจราชการสาธารณสุข
ที่ 17 ผลการศึกษาพบว่า พฤติกรรมการพัฒนา
ตนเองของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับประสิทธิผลของหอผู ้ป ่วยในระดับ 
ปานกลาง อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
วิรัลญา โงกเขา [14] ท�าการศึกษาปัญหา
การพัฒนาตนเองของครู สังกัดส�านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาระนอง ผลการศึกษาพบว่า 
ปัญหาการพัฒนาตนเอง 3 อันดับแรกได้แก่ 
ด้านการพัฒนาตนเองของครูโดยกระบวนการ
ปฏิบั ติ ง าน ด ้ านการพัฒนาค รูด ้ วยตนเอง 
และด้านการฝึกอบรมหรือประชุมเชิงปฏิบัติการ 
คติ โฆษานันตชัย [15] ท�าการศึกษาปัจจัย
ที่มีผลต่อการพัฒนาตนเองของพนักงานบริษัท 
นวพลาสตกิอตุสาหกรรม จ�ากดั ผลการศกึษาพบว่า 
การรับรู ้ความสามารถของตนเองและวัฒนธรรม
องค์การ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการพัฒนา
ตนเองอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
ศิริทิพย์ ทิพย์ธรรมคุณ [16] ท�าการศึกษา
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการพัฒนาตนเองของพนักงาน
โรงแรมห้าดาว จังหวัดประจวบคีรีขันธ์ ผลการ
ศึกษาพบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ด้านการใช้
สิ่งล ่อใจท่ีเป็นความรู ้สึกภายใน การแสวงหา
ข้อมูลป้อนกลับ ความเชื่อมั่นในความสามารถ
ของตน การชอบงานท่ีท ้าทายความสามารถ 
ส่งผลและสามารถพยากรณ์การพัฒนาตนเอง 
ความพึงพอใจในการท�างาน ด้านการได้รับการ
ยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและผู ้มาขอรับบริการ 
โอกาสก้าวหน้า ลักษณะงาน การบังคับบัญชา 
ส่งผลและสามารถพยากรณ์การพัฒนาตนเอง 
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์และความพึงพอใจในการท�างาน
โดยรวม ส่งผลและสามารถพยากรณ์การพัฒนา
ตนเองได้ร้อยละ 68.40
วิธีด�าเนินการวิจัย
1. กลุ ่มตัวอย่ำง คือ นักบัญชีท่ีท�างาน 
อยู่ในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย จ�านวน 
325 คน จากประชากรจ�านวน 425 คน [17] 
โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย 
2. ตัวแปรท่ีศึกษำ ผู้วิจัยได้ก�าหนดตัวแปร
ที่ศึกษา 3 ตัวแปร ประกอบด้วย 
 2.1 ตัวแปรต้น 2 ตัวแปร ได้แก่ (1) 
ตัวแปรขวัญก�าลังใจ ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 
ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ด้านการยอมรับนับถือ 
ด้านความพึงพอใจในงาน ด้านความมั่นคงในงาน 
และด ้ านความก ้ าวหน ้ า ในงาน และ (2) 
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ตัวแปรการพัฒนาตนเอง ประกอบด้วย 3 ด้าน 
ได ้แก ่ ด ้านวิชาชีพ ด ้านสุขภาพ และด ้าน
บุคลิกภาพ
 2.2 ตัวแปรตาม คือ ผลการปฏิบัติงาน 
ทีว่ดัจากความรอบรูใ้นงาน ปรมิาณงาน คณุภาพงาน 
การจัดการงาน และการตัดสินใจในงาน
3. เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรศึกษำ
 3.1 การสร้างเครื่องมือและการตรวจ 
สอบคุณภาพเครื่องมือ มีขั้นตอนดังนี้ (1) ศึกษา 
หลักการ แนวคิด เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
กับขวัญก�าลังใจ การพัฒนาตนเอง และผล
การปฏิบัติงาน (2) ก�าหนดกรอบแนวคิดใน
การศึกษา ก�าหนดโครงสร้างของแบบสอบถาม
ที่ ใ ช ้ ใ นการศึ กษา (3) ด� า เนิ นการสร ้ า ง
แบบสอบถามให้สอดคล ้องกับโครงสร ้างของ
แบบสอบถามที่ก�าหนดไว้ (4) การตรวจสอบ 
ความตรง (Va l i d i t y ) ของแบบสอบถาม 
โดยน�าแบบสอบถาม เสนอผู้เชีย่วชาญ จ�านวน 3 คน 
เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content 
Validity) การใช้ภาษา (Wording) และด้านอื่นๆ 
ที่ผู้เชี่ยวชาญเห็นสมควรแก้ไข จากนั้นผู้ศึกษาได้
ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู ้เชี่ยวชาญ 
(5) การตรวจสอบความเที่ยง (Reliabil ity) 
ของแบบสอบถาม ผู้ศกึษาน�าแบบสอบถามทีมี่ความ 
ตรงและปรับปรุงแก้ไขให้เป็นปรนัย (Objectivity) 
ตามที่ผู ้ เชี่ยวชาญเสนอไว ้ น�าไปทดลองใช ้ 
(Try out) กับนักบัญชีที่ ไม ่ใช ่กลุ ่มตัวอย ่าง 
ทีม่บีรบิทคล้ายคลงึกบักลุม่ตวัอย่าง จ�านวน 30 คน 
โดยนักบัญชีจะตอบแบบสอบถามคนละ 1 ชุด 
เพ่ือหาค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยง (Reliability) 
โดยใช้สูตรของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) ซึ่งค่าสัมประสิทธ์อัลฟาครอนบาค 
ควรเกิน 0.70 [18] และหาค่าอ�านาจจ�าแนก 
(Discrimination) โดยใช้ค ่าวิกฤติจากตาราง 
เพียร์สัน (Critical Values for Pearson r) 
เป็นเกณฑ์ในการเปรียบเทียบค่าอ�านาจจ�าแนก 
[19] ซึ่งพบว่า มีค ่าวิกฤติ เท ่ากับ 0.164 
และข้อค�าถามทุกข้อในแต่ละด้านมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ ์ระหว ่างคะแนนรายข ้อกับคะแนน
รวม (Item-Total-Correlation) สูงกว่าค่าวิกฤต ิ
ทุกค่า นั่นแสดงว่าทุกข้อสามารถจ�าแนกกลุ่มได้
ตามคุณลักษณะที่ต ้องการวัด นั่นก็คือค�าถาม 
ทุกข้อมีคุณภาพด้านอ�านาจจ�าแนก สามารถน�าไป
เก็บรวบรวมข้อมูลได้ 
 3.2 ลั กษณะของ เครื่ อ งมื อที่ ใ ช ้ ใ น 
การศึกษา เป ็นแบบสอบถาม 3 ตอน คือ 
ตอนท่ี 1 ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
มี ลั ก ษ ณ ะ เ ป ็ น แ บ บ ต ร ว จ ส อ บ ร า ย ก า ร 
(Check list) ข้อมูลของผู ้ตอบแบบสอบถาม 
ประกอบด้วย เพศ อายุ อายุงาน และระดับ
การศึกษา ตอนที่ 2 เป็นข้อค�าถามเกี่ยวกับ
ขวัญก�าลังใจทั้ง 5 ด้าน การพัฒนาตนเองทั้ง 
3 ด้าน และผลการปฏิบัติงาน โดยแบบสอบถาม
มีลักษณะเป ็นแบบมาตราส ่ วนประมาณค ่ า 
(Rating Scale) 5 ระดับ [20] และตอนท่ี 3 
เป ็นข ้อเสนอแนะท่ีเกี่ยวข ้องกับขวัญก�าลังใจ 
การพัฒนาตนเอง และผลการปฏิบัติงาน
 3.3 เก็บรวบรวมข ้อมูล ดั งนี้  (1) 
ท�าหนังสือจากผู ้วิจัยถึงนักบัญชีท่ีท�างานอยู ่ใน
ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย เพื่อขอความ 
อนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล (2) ด�าเนินการ 
ส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์ จ�านวน 325 ชุด 
โ ด ย แ น บ ซ อ ง แ ล ะ ป ิ ด อ า ก ร แ ส ต ม ป ์ เ พื่ อ
ให ้ส ่ งกลับคืนมายั งผู ้ วิ จั ย (3) เมื่ อ ได ้ รับ
แบบสอบถามกลับคืน ท�าการตรวจสอบความ
ครบถ้วนและความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
แบบสอบถามฉบับใดที่ตอบไม่ครบ ถือว่าเป็น
แบบสอบถามที่ ไม ่สมบูรณ์ ผู ้วิจัยจะคัดออก 
(4) แบบสอบถามท่ีใช้ในการศึกษา เก็บรวบรวม
ได้ทั้งหมด 70 ชุด เป็นแบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์
จ�านวน 2 ชุด จึงเหลือแบบสอบถามที่สามารถ 
น� า ไปวิ เ ค ร า ะห ์ ข ้ อ มู ล ได ้ จ� านวน 68 ชุ ด 
คิดเป็นร้อยละ 21.53
 3.4 วิ เ ค ร า ะ ห ์ แ ล ะ แ ป ล ผ ล ข ้ อ มู ล 
ดังนี้ (1) วิเคราะห์สถิติเชิงบรรยาย (Descriptive 
Statistic Analysis) เพื่อบรรยายคุณลักษณะ 
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ของกลุ่มตัวอย่างและตัวแปรที่ศึกษา โดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) (1) วิเคราะห์ความสัมพันธ์ 
ระหว ่างขวัญก�าลังใจและการพัฒนาตนเองท่ีมีผลต ่อการปฏิบัติงานของนักบัญชี ท่ีท�างานอยู ่ ใน 
ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย โดยค�านวณค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน และ (3) ทดสอบ
สมมุติฐานการวิจัย H1a-e - H2a-c โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
ผลการวิจัย 
ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามพบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุน้อยกว่าหรือเท่ากับ 40 ปี 
มีอายุงานมากกว่า 5 ปี และมีการศึกษาในระดับปริญญาตรี
ตำรำงที่ 1 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของผู ้ตอบ
แบบสอบถาม 
Variables MOR MOR-1 MOR-2 MOR-3 MOR-4 MOR-5 SDV SDV-1 SDV-2 SDV-3 PEM
Mean
S.D.
MOR
MOR-1
MOR-2
MOR-3
MOR-4
MOR-5
SDV
SDV-1
SDV-2
SDV-3
PEM
3.78
0.57
0.87**
0.83**
0.84**
0.84**
0.86**
0.54**
0.52**
0.40**
0.40**
0.55**
3.80
0.62
0.71**
0.66**
0.70**
0.65**
0.43**
0.54**
0.26*
0.29*
0.44**
3.87
0.56
0.62**
0.58**
0.66**
0.56**
0.50**
0.38**
0.50**
0.76**
3.77
0.60
0.69**
0.63**
0.41**
0.34**
0.31**
0.34**
0.43**
3.83
0.60
0.64**
0.44**
0.50**
0.30*
0.28*
0.38**
3.61
0.77
0.45**
0.35**
0.41**
0.31**
0.40**
3.80
0.50
0.68**
0.85**
0.84*
0.74**
3.78
0.54
0.33**
0.45**
0.68**
4.02
0.51
0.58**
0.52**
3.42
0.78
0.68**
4.07
0.51
** p<0.01, * p<0.05
จ า ก ต า ร า ง ที่  1  เ มื่ อ ค� า น วณห า ค ่ า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ์ระหว ่างขวัญก�าลังใจ 
และผลการปฏิบัติงานแล้วพบว่า ขวัญก�าลังใจ 
โดยรวม (r=0.55) มีความสัมพันธ ์กับผล 
การปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส�าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 และเมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านแล้วพบว่า ขวัญก�าลังใจด้านความสัมพันธ์ใน
หน่วยงาน (r=0.44) ด้านการยอมนับถือ (r=0.76) 
ด้านความพึงพอใจในงาน (r=0.43) ด้านความ
มั่นคงในงาน (r=0.38) และด้านความก้าวหน้า 
ในงาน (r=0.40) มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติ
งานในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 และเมื่อค�านวณหาค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาตนเองและผลการ
ปฏิบัติงานแล้วพบว่า การพัฒนาตนเองโดยรวม 
(r=0.74) มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน 
ในทิศทางเดยีวกนั อย่างมนียัส�าคญัทางสถติท่ีิระดบั 
0.01 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแล้วพบว่า 
การพัฒนาตนเองด ้ านวิ ชาชีพ ( r=0 .68) 
ด้านสุขภาพ (r=0.52) และด้านบุคลิกภาพ 
(r=0.68) มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน 
ในทิศทางเดยีวกนั อย่างมนียัส�าคญัทางสถติท่ีิระดบั 
0.01 เช่นกัน
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ตำรำงที่ 2 แสดงค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยและค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานa
ตัวแปร ผลกำรปฏิบัติงำน (PFM)
โมเดล 1 โมเดล 2 โมเดล 3
ขวัญก�ำลังใจโดยรวม (MOR)
    
กำรพัฒนำตนเองโดยรวม (SDV)
    
Adjust R2
0.528***a
(0.096)
0.302
0.754***
(0.754)
0.545
0.210**
(0.090)
0.632***
(0.096)
0.574
*** p<0.01, ** p<0.05
a ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย ส่วนค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานอยู่ในวงเล็บข้างล่างต่อท้ายค่า
สัมประสิทธิ์การถดถอย
ตำรำงที่ 3 แสดงค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยและค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานa
ตัวแปร ผลกำรปฏิบัติงำน (PFM)
โมเดล 4 โมเดล 5 โมเดล 6 โมเดล 7
ขวัญก�ำลังใจโดยรวม (MOR)
 ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน (MOR-1)
 ด้านการยอมรับนับถือ (MOR-2)
 ด้านความพึงพอใจในงาน (MOR-3)
 ด้านความมั่นคงในงาน (MOR-4)
 ด้านความก้าวหน้าในงาน (MOR-5)
กำรพัฒนำตนเองโดยรวม (SDV)
 
 ด้านวิชาชีพ (SDV-1)
 ด้านสุขภาพ (SDV-2)
 ด้านบุคลิกภาพ (SDV-3)
Adjust R2
-0.135
(0.112)
0.849***
(0.112)
0.027
(0.105)
0.021
(0.108)
-0.099
(0.079)
0.573
-0.108
(0.087)
0.646***
(0.092)
0.022
(0.081)
-0.045
(0.084)
-0.129
(0.062)
0.503***
(0.078)
0.744
0.171*
(0.090)
0.356***
(0.094)
0.090
(0.064)
0.295***
(0.091)
0.600
-0.182**
(0.087)
0.639***
(0.091)
0.064
(0.079)
-0.099
(0.083)
-0.096
(0.061)
0.375***
(0.078)
0.119**
(0.050)
0.113
(0.074)
0.767
*** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.10
a ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย ส่วนค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานอยู ่ในวงเล็บข้างล่างต่อท้าย 
ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย
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จากตารางที่  2 และ 3 เมื่ อค� านวณ
หาความสัมพันธ์พบว่า ขวัญก�าลังโดยรวม (H1) 
(b
01
= 0.528, b
03
= 0.210; p < 0.01, b
16
= 
0.171; p < 0.10) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ 
ผลการปฏิบัติงาน และการพัฒนาตนเองโดยรวม 
(H2) (b
02
= 0.754, b
04
= 0.632, b
15
= 
0.503; p < 0.01) มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ 
ผลการปฏิบัติงาน อย ่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ 
และจากตารางที่ 3 เมื่อวิเคราะห์ขวัญก�าลังใจ 
รายด้าน พบว่า ขวัญก�าลังใจด้านการยอมรับ
นับถือ (H1b) (b
06
= 0.849; p <0.01, b11= 
0.646; p < 0.01, b
21
= 0.639; p < 0.01) 
มีความสัมพันธ ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน
ของนักบัญชี และการพัฒนาตนเองรายด ้าน 
ก็พบว่า การพัฒนาตนเองด้านวิชาชีพ (H2a) 
(b
17
= 0.356; p <0.01, b
25
= 0.375; 
p < 0 .01) มี ความสั มพันธ ์ ทางบวกกับ 
ผลการปฏิบัติงานของนักบัญชี อย่างมีนัยส�าคัญ 
ทางสถิ ติ  เช ่ นกัน ส ่ วนการพัฒนาตนเอง 
ด้านสุขภาพ (H2b) (b
26
= 0.119; p < 0.05) 
และการพัฒนาตนเองด้านบุคลิกภาพ (H2c) 
(b
19
= 0.295; p < 0.01) นั้น พบว่า ทั้ง 2 ด้าน
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของ
นักบัญชีบางส่วน ดังนั้น H2b และ H2c จึงเป็นไป
ตามสมมุติฐานที่ตั้งไว้บางส่วน H1a, H1c, H1d 
และ H1e ไม่ได้เป็นไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไว้
สรุปและอภิปรายผล
H1: ขวัญก�าลังใจโดยรวมมีความพันธ ์
กับผลการปฏิบัติงานของนักบัญชีที่ท�างานอยู ่
ในบริษัทที่ จดทะ เบี ยนในตลาดหลั กท รัพย ์ 
แห่งประเทศไทยนั้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
คลัลยีา นาวิเศษ [21] ทีพ่บว่าขวัญก�าลงัใจในการ 
ปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ
ชัยภูมิ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติ
งานตามภารกิจของมหาวิทยาลัยในภาพรวม 
ส่วนกิตติยา สุปันตี [12] พบว่าขวัญก�าลังใจ 
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงานสังกัด
กระทรวงเกษตรและสหกรณ์จังหวัดพังงา มีความ 
สัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สอดคล้อง
กับงานวิจั ยของจา รุตม ์  ถือสัตย ์ เ ท่ียง [2 ] 
พ บ ค ว า ม สั ม พั น ธ ์ ร ะ ห ว ่ า ง ข วั ญ ก� า ลั ง ใ จ 
และพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท บิสซีเนท เซฟตี้ การ์ด อย่างมีนัยส�าคัญ
ทางสถิติ 0.05 และทวีศักดิ์ ถึกไทย [22] 
ท่ีพบว ่ าขวัญก� าลั ง ใจ ในการปฏิบัติ ง านของ 
ครูผู ้สอนในสังกัดส�านักงานการประถมศึกษา
จั งหวัดปราจีนบุ รี  มีความสัมพันธ ์ทางบวก
กับคุณภาพในการปฏิบั ติ ง านของบุ คลากร 
ในสถานศึกษา นอกจากนี้ ธีระยุทธ สิงห์ศิลป์ 
[23] ยังพบว่าขวัญก�าลังใจกับคุณภาพในการ
ปฏิบัติงานของครูผู้สอนสังกัดส�านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาหนองคายมีความสัมพันธ์กันทางบวก 
อยู ่ ใ น ร ะดั บสู ง  อย ่ า งมี นั ยส� าคัญทางสถิ ติ 
นั่นแสดงให ้เห็นว ่า ถ ้าพนักงานมีขวัญก�าลัง
ใจสูง ก็จะมีความตั้งใจในการท�างานอย่างแท้จริง 
มีทรรศนะไปในทางคิดสร ้างสรรค ์ มีป ัญหา 
ขัดแย ้งกันกับเพื่อนร ่วมงานน้อยมาก แม้ว ่า 
จะตกอยู ่ในภาวะกดดันจากสถานการณ์ต ่างๆ 
ก็ มี ค ว ามอดทนได ้ ม าก  ไม ่ คิ ดหนี ป ั ญหา 
และไม ่ป ัดความรับผิดชอบแต่อย ่างใด [24] 
ท�าให ้ เกิดความร ่วมมือร ่วมใจในการท�างาน 
ผู้ปฏิบัติงานจะใช้ศักยภาพของตนในการท�างาน
อย่างเต็มที่ เกื้อหนุนให้เกิดระเบียบการท�างาน
ขององค์กร เกิดผลในการควบคุมความประพฤติ
ของตนในการท�างาน ท�าให้เกิดความสามัคคี 
ในหมู่คณะ เกื้อหนุนและจูงใจให้ผู ้ปฏิบัติงานมี
ความคิดสร้างสรรค์ในกิจกรรมต่างๆ ท�าให้เกิด
ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน เกิดความเชื่อมั่น
และศรัทธาในองค์การ [25] ท�าให้องค์กรแข็งแกร่ง 
สามารถฟันฝ่าอุปสรรคไปได้ ท�าให้พนักงาน 
มีความเข้าใจและเชื่อมั่นในองค์กร [26] ดังนั้น H1 
เป็นไปตามที่ตั้งไว้
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H2: การพัฒนาตนเองโดยรวมมีความพันธ์กับ
ผลการปฏิบัติงานของนักบัญชีที่ท�างานอยู่ในบริษัท
ที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย
นั้น สอดคล้องกับงานวิจัยของกาญจนา อินนาจักร 
[27] ท่ีท� าการศึกษาความสัมพันธ ์ ระหว ่าง 
การพัฒนาตน เองของพยาบาล วิชาชีพกั บ
ประสิทธิผลองค์การพยาบาลตามการรับรู ้ของ
พยาบาลวิชาชีพ ซึ่งพบว่า การพัฒนาตนเอง
ของพยาบาลวิชาชีพโดยรวม มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับประสิทธิผลองค์การพยาบาลวิชาชีพ 
ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ 0.01 
เช่นเดียวกันกับงานวิจัยของสุดฤทัย พสกภักดี 
[13] ที่พบว่า พฤติกรรมการพัฒนาตนเองของ
พยาบาลวิชาชีพโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับประสิทธิผลของหอผู้ป่วยในระดับปานกลาง 
อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดังนั้น 
สมมุติฐานที่ H2 เป็นไปตามที่ตั้งไว้
H1b: ขวัญก�าลังใจด้านการยอมรับนับถือ 
มีความสัมพันธ ์ทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน
ของนักบัญชี สอดคล้องกับงานวิจัยของสุรสิทธิ์ 
เพริศพริ้ง [10] ที่พบว่าปัจจัยจูงใจในการท�างาน
ด้านการยอมรับนับถือสามารถพยากรณ์ขวัญ
ก�าลังใจในการปฏิบัติงานได้ อย่างมีนัยส�าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และ H2b: การพัฒนา
ตนเองด้านวิชาชีพ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ผลการปฏิบัติงานของนักบัญชี สอดคล้องกับ 
งานวิจัยของคติ โฆษานันตชัย [15] ที่พบว่า 
การรับรู้ความสามารถของตนเอง มีความสัมพันธ์ 
ทางบวกกับการพัฒนาตนเองอย่างมีนัยส�าคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดังนั้น สมมุติฐาน H1b 
และ H2a จึงเป็นไปตามที่ตั้งไว้  
นอกจากนี้ยังพบว่าในการปฏิบัติงานให้บรรลุ
เป้าหมายตามภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น 
นักบัญชีให้ความส�าคัญกับขวัญก�าลังใจด้านการ
ยอมรับนับถือ (b
21
= 0.639; p < 0.01) มากกว่า
การพัฒนาตนเองด้านวิชาชีพ (b
25
= 0.375; 
p < 0.01) สอดคล้องกับทฤษฎีของ Maslow 
[28] ที่กล่าวว่า เมื่อความต้องการทางด้านร่างกาย
และความต้องการความปลอดภัยและมั่นคงได้รับ
การตอบสนองแล้ว ความต้องการในขั้นท่ีสูงขึ้น 
จะมีความส�าคัญ ดังนั้น มนุษย์จึงพยายามแสวงหา
ความต้องการการได้รับการยอมรับจากบุคคลอื่น 
ไม่ว่าจะเป็นการได้รับมิตรภาพ การยกย่องสรรเสริญ 
และกา ร เค า รพนั บถื อ จ ากผู ้ อื่ น  ตลอดจน 
การเคารพนับถือตนเอง มั่นใจในตนเอง ทั้งความรู้ 
ความสามารถ รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า รู้สึกภูมิใจ 
ในตนเองและคิดว่าตนเองเป็นบุคคลที่มีเกียรติยศ
คนหนึ่ง ความรู้สึกดังกล่าวถือเป็นปัจจัยปัจจัยจูงใจ 
(Motivating Factors) ซึ่งมีผลกระทบทางบวกต่อ
ความพึงพอใจในงานที่ท�าและท�าให้ประสิทธิภาพ
การท�างานสูงขึ้น [8]
ข้อจ�ำกัดในกำรวิจัย
1. ก า ร ศึ ก ษ า ค รั้ ง นี้ ไ ด ้ ท� า ก า ร ศึ ก ษ า
เฉพาะนักบัญชีที่ท�างานในบริษัทที่จดทะเบียน 
ในตลาดหลักทรัพย์ จ�านวน 68 คน เท่านั้น 
จึงอาจไม่ใช่ความคิดเห็นของนักบัญชีทั้งหมด
2. การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส�ารวจ
แบบตัดขวาง จึงอาจเกิดความคลาดเคลื่อน 
บางประการได้ ทั้งนี้ผู ้วิจัยได้ท�าการตรวจสอบ 
ค่าความเท่ียงและค่าความตรงของแบบสอบถาม 
เพื่อเพิ่มคุณภาพของค�าถาม ในแบบสอบถาม 
ซึ่งอยู่ในระดับที่ยอมรับได้ [18, 29-30]
ข้อเสนอแนะ
1. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบำย
 1.1 ถึงแม้ว ่าขวัญก�าลังใจทั้งโดยรวม
และรายด้านจะมีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
แต่จากผลการวิจัยพบว่า ขวัญก�าลังใจด้านความ
สัมพันธ์ในหน่วยงาน ขวัญก�าลังใจด้านความ 
พึงพอใจในงาน ขวัญก�าลังใจด้านความมั่นคง 
ในงาน และขวัญก�าลังใจด้านความก้าวหน้าในงาน 
ไม่ได้มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของ 
นักบัญชี แต่ข ้อค้นพบจากวรรณกรรมในอดีต 
พบว่าขวัญก�าลังใจที่ดีจะส่งผลท�าให้ผลการปฏิบัติ
งานของบุคลากรดีขึ้น [21] ดังนั้น ผู้บริหารก็ควร
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ให้ความส�าคัญในการปรับปรุงและพัฒนาขวัญก�าลัง
ใจในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น ดังนี้
  (1) ผู ้บริหารควรพิจารณาขวัญ
ก�าลังใจด้านความสัมพันธ ์ในหน่วยงานให้กับ
พนักงานมากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะเรื่องการแบ่งพรรค
แบ่งพวกกัน ควรสร้างความสามัคคีให้เกิดขึ้น 
ในหน่วยงาน โดยการจัดให้พนักงานมีกิจกรรม
ร่วมกัน เพ่ือสารความสัมพันธ์ภายในหน่วยงาน 
มีการเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการแสดงความ
คิดเห็น และการแก้ไขปัญหาร่วมกัน และควรม ี
การวัดทัศนคติของพนักงานอยู่เสมอ เพื่อค้นหา 
สิ่ง ท่ีเป ็นความต้องการที่แท ้จริงของพนักงาน 
เ พ่ือ ท่ีจะได ้สามารถเสริมสร ้ างขวัญก�าลั ง ใจ 
ในการปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับความต้องการของ
พนักงานให้ได้มากที่สุด ทั้งนี้ เพื่อพัฒนาคุณภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งจะส่งผลต่อ
ประสิทธิผลขององค์กรในที่สุด
  (2) ผู ้บริหารควรพิจารณาขวัญ
ก�าลังใจด้านความพึงพอพอใจในงาน โดยเฉพาะ
รูปแบบการท�างานที่ท�าให้พนักงานรู้สึกว่ามีความ
ท้าทายและได ้ทดลองปฏิบัติงานในหน้าท่ีอื่น 
โดยใช้วิธีการหมุนเวียนงานภายในแผนกงาน 
เพื่อค้นหาความถนัดในงาน ตลอดจนการพิจารณา
ปรับโครงสร้างค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับสภาวะ
เศรษฐกิจและค่าครองชีพในปัจจุบัน รวมไปถึง
จัดให ้มีสภาพแวดล้อมและบรรยากาศภายใน 
รวมถึงวัสดุอุปกรณ์ ที่ส ่งเสริมประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลที่ดีในการท�างาน
  (3) ผู ้บ ริหารควรพิจารณาการ
สร ้างขวัญก�าลังใจในด ้านความม่ันคงในงาน 
และความก้าวหน้าในงาน โดยเฉพาะประเด็น 
ของการปรับต�าแหน่งงานให้สูงขึ้น และพร้อมท่ี
จะส่งเสริมขวัญก�าลังใจให้กับพนักงานทั้งทางตรง
และทางอ้อมเพื่อให้พนักงานได้ทราบถึงการเจริญ
เติบโตในสายงาน เพื่อให้พนักงานได้รู้สึกถึงความ
มั่นใจในการที่จะร่วมงานกับองค์กร ให้ทุกคน 
ได้มีโอกาสท่ีจะประสบกับความส�าเร็จ มีความ
ก้าวหน้าในหน้าที่การงานที่ท�าอยู ่ และมีความ
มั่นคงในงานที่ท�าอยู่
 1.2 เ นื่ อ ง จ า ก ก า ร พั ฒ น า ต น เ อ ง 
ด้านสุขภาพ มีค ่าเฉลี่ยอยู ่ ในระดับปานกลาง 
ดังนั้น ผู้บริหารควรให้ความส�าคัญกับการพัฒนา
ตนเองด้านสุขภาพของพนักงาน ควรส่งเสริมให้ม ี
การตรวจสุขภาพประจ�าปีอย่างต่อเนื่อง จัดรายการ 
ต ร ว จ สุ ข ภ าพที่ ส อ ดค ล ้ อ ง กั บ เ พศแ ล ะ วั ย 
รวมถึงการจัดโครงการรณรงค์สถานท่ีท�างาน 
ปลอดสารพษิต่างๆ มกีารจดักจิกรรมการออกก�าลงักาย 
ร่วมกันในช่วงหลังเลิกงาน หรือกิจกรรมนันทนาการ 
อื่นๆ เพื่อส่งเสริมการพัฒนาตนเองด้านสุขภาพ
อนามัยที่ดีแก่พนักงาน
2. ข้อเสนอแนะในกำรวิจัย ครั้งต่อไป
 2.1 ควรมีการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล 
โดยมีการแยกพิจารณาตามข้อมูลส่วนบุคคลด้วย 
เช่น ขวัญก�าลังใจที่มีเพศที่ต่างกัน อายุต่างกัน 
ระดับการศึกษาต ่างกัน และอายุงานต ่างกัน 
เป็นต้น
 2.2 การวิจัยคร้ังนี้เป็นการศึกษาถึงขวัญ
ก�าลังใจและการพัฒนาตนเองท่ีมีผลต่อการปฏิบัติ
งานของนักบัญชีที่ท�างานในบริษัทที่จดทะเบียน
อยู่ในตลาดหลักทรัพย์เท่านั้น ซึ่งจากการทบทวน
เอกสารแนวคิดและทฤษฎีที่ เกี่ยวข้อง พบว่า 
ยังมีตัวแปรอีกหลายตัวท่ีมีความสัมพันธ์กับขวัญ
ก�าลังใจ เช่น แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ความผูกพัน 
ต่อองค์กร บรรยากาศองค์กร ระบบการปฏิบัติงาน 
สมรรถนะหลัก การรับรู้ความสามารถของตนเอง 
และความคาดหวั ง ในงาน เป ็นต ้น ดั งนั้ น 
การวิจัยครั้งต่อไป จึงควรมีการศึกษาในตัวแปร
ดังกล่าวหรือตัวแปรที่เกี่ยวข้องอื่นๆ เพื่อให้ได้
ขอบเขตของความรู้ที่กว้างขึ้น
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